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El presente trabajo tuvo por objeto establecer la relación entre la variable 
satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los obreros de una 
contratista minera en la unidad Parcoy, La Libertad. La población estuvo constituida 
por 133 trabajadores obreros, la investigación fue básica, de diseño cuantitativo, 
correlacional y transeccional. Se desarrolló utilizando los instrumentos tipo Likert 
de Sonia Palma para satisfacción laboral y el cuestionario de compromiso 
organizacional de los autores Meyer y Allen. Los resultados permiten establecer 
que existe una correlación significativa y positiva de efecto medio entre las variables 
(coeficiente rho=.305**). Lo que permite concluir, que los trabajadores se 
encuentran satisfechos y comprometidos de modo general con su trabajo y con la 
organización, determinando que a niveles superiores de satisfacción corresponde 
mayor compromiso organizacional. 
     







The present work aimed to establish the relationship between the job satisfaction 
variable and organizational commitment in the workers of a mining contractor in the 
Parcoy unit, La Libertad. The population consisted of 133 blue-collar workers, the 
research was basic, of quantitative, correlational and transectional design. It was 
developed using Sonia Palma's Likert-type instruments for job satisfaction and the 
organizational commitment questionnaire by the authors Meyer and Allen. The 
results allow to establish that there is a significant and positive correlation of medium 
effect between the variables (rho coefficient = .305 **). This allows us to conclude 
that workers are generally satisfied and committed to their work and to the 
organization, determining that higher levels of satisfaction correspond to greater 
organizational commitment. 
 




La satisfacción laboral y el compromiso organizacional han sido siempre materias 
que exigieron mucha investigación debido al impacto que tienen dentro de la 
organización, y esto originó que sean temas de constante revisión que tratan de 
demostrar que, a un elevado grado de satisfacción en el trabajo, mayor puede ser 
su compromiso a la empresa. Actualmente el mercado laboral y la recuperación 
económica han motivado que es el momento de aplicar herramientas y estrategias 
que aumenten la satisfacción de los trabajadores para fortalecer su compromiso y 
fidelizarlos con la organización. 
La encuesta europea sobre las condiciones de trabajo, estableció que Rumania con 
78%, Estonia con 74%, Portugal con 68%, Polonia con 66%, Italia con 64%, y 
Países Bajos con 61% cuentan con una mayor satisfacción laboral que superan la 
media europea (60%); sin embargo, España con 58%, Grecia 54%, Reino Unido 
con 52%, Irlanda con 51% y Dinamarca con 44% cuentan con los más bajos índices 
de satisfacción en la región (Eurofound, 2016). Por el lado de América Central, 
Honduras con 48%, Guatemala con 37% y El Salvador con 14% son los países que 
muestran índices bajos de satisfacción (CEPAL, 2019). En América de Sur, no se 
cuenta con estadísticas actualizadas sobre satisfacción laboral, siendo los 
resultados de las encuestas nacionales, los únicos datos cuantificables, tal es el 
caso de Argentina en su encuesta nacional a trabajadores sobre condiciones de 
empleo que determina la satisfacción en 64% (ECETSS, 2018), Chile en su primera 
encuesta nacional de empleo determinó una satisfacción en el trabajo con un 
promedio estimado de 4.29, en un rango de 1 a 5 (ENETS, 2011), por su parte el 
único dato que se tiene en Perú, establece una satisfacción de trabajadores obreros 
en 44.4% (MTPE, 2009). 
La minería es una de las actividades de gran crecimiento económico en todo el 
mundo; sin embargo, más allá del alto beneficio económico y financiero que genera 
para las empresas que se desarrollan en el ámbito de este sector, existen muchos 
factores que se relacionan con esta actividad y necesitan un análisis diferenciado, 
dentro de los cuales se pueden distinguir la regulación normativa de cada país, la 
explotación racional de los recursos naturales, la protección ambiental, el respeto 
a las comunidades que se encuentran en el ámbito geográfico del yacimiento 
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minero, la implementación de medidas de prevención contra accidentes y 
enfermedades ocupacionales y las buenas prácticas laborales; este último adquiere 
un mayor abordaje con la psicología aplicada al trabajo relacionada a la satisfacción 
en el ambiente laboral y el compromiso en las organizaciones (Salanova et. al. 
2019).  
La generación y promoción del empleo en el sector privado formal registró un 
crecimiento de 19,6% en junio 2021 en comparación a lo registrado el año pasado 
(Informe mensual empleo formal privado N°37, Junio 2021 – MTPE) situación que 
coadyuva a que las empresas mineras puedan mantener y generar mayores 
puestos de trabajo. Luego de un año desde el inicio de pandemia por COVID-19 se 
observó que la crisis sanitaria afectó la estabilidad y generación de empleos en el 
país, estableciendo que los retos laborales que se añaden en la región producto de 
la pandemia, deberán considerar los nuevos desafíos y políticas de estabilidad 
laboral y promoción del empleo las mismas que deben estar centradas en las 
personas para lograr una mejor satisfacción laboral y un fortalecido compromiso 
organizacional (OIT 2021). 
En nuestro país, el sector minero también es definitivamente la actividad que 
genera altos ingresos económicos y plazas de trabajo; asimismo, es considerado 
el empleo mejor pagado con relación al sueldo mínimo vital (Matute et. al. 2008). 
La minería involucra factores socioeconómicos, políticos, culturales y geográficos, 
la gran mayoría de yacimientos mineros en el país y sus respectivos campamentos 
se ubican a más de 3,000 msnm; esa condición y sumada a la distancia y ubicación 
del campamento con relación a la ciudad de origen del trabajador, generan que las 
empresas mineras implementen jornadas atípicas acumulativas de trabajo, bajo el 
amparo de la normatividad vigente (TUO del Decreto Legislativo N° 728) que 
pueden ser entre 14 a 28 días de labor continua (periodo  en el cual el trabajador 
vive apartado de su familia dentro de los establecimientos mineros) y de 7 a 14 días 
de descanso (días libres). 
De igual manera, los trabajadores que laboran en socavón (interior mina)  
generalmente lo hacen en ciertas condiciones de trabajo que son consideradas de 
alto riesgo conforme al anexo 5 incluido en el Decreto Supremo Nro.009-97-SA, por 
la exposición a agentes que puede ser físicos (ruido, ventilación, iluminación), 
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químicos (humos, vapores, polvo suspendido), ergonómicos y psicosociales; 
condiciones por lo que las empresas dotan del equipo de protección personal (epp) 
a sus trabajadores de acuerdo al riesgo evaluado; de igual manera, debido a los 
horarios prolongados de trabajo (12 horas) en turnos rotativos, disponen de horarios 
diferentes a los acostumbrados en su hogares para ingerir sus alimentos; 
condiciones laborales inherentes a toda actividad minera y que ante la situación 
que generó la pandemia del COVID-19, la misma que trajo consigo la incertidumbre 
de perder el empleo o la disminución de sus sueldos amparados en el Decreto de 
Urgencia N° 038-2020, ocasionó una alta rotación de personal y el no cumplimiento 
de los objetivos y metas trazadas de la empresa, situaciones que podrían estar 
vinculadas a la satisfacción en el ambiente de trabajo y con el compromiso 
organizacional. 
En razón de lo antes expuesto se planteó el problema: ¿Cuál es la relación entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de 
una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 2021? 
La investigación se justificó, porque permitió conocer los aspectos que ponen en 
peligro la satisfacción dentro del ambiente de trabajo y el compromiso de los 
obreros que trabajan en la unidad minera para con su organización ya que se buscó 
datos actualizados que reflejen la relación de las variables estudiadas. A nivel 
teórico, la investigación va a permitir enriquecer las variables psicológicas utilizadas 
en este estudio; que fortificará el desarrollo conceptual de dichos fenómenos y 
propiciará que su estructura epistemológica sea más nutrida en el conocimiento 
científico. A nivel metodológico, el uso de instrumentos debidamente autorizados 
por sus autores que permitieron medir y contar con la validez y confiabilidad 
originales con el fin de aplicarlos a la realidad-tiempo del estudio y poder obtener 
los resultados. A nivel práctico, va a permitir dar mayores elementos de juicio para 
que las empresas puedan fortalecer sus mejoras en la satisfacción de los 
colaboradores y afianzar el compromiso organizacional, así como también servir de 
materia prima para futuras investigaciones, ya que es poca la información 
recopilada para obreros del sector minero. 
Basado en lo anterior, el objetivo general fue establecer la relación existente entre 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de 
una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 2021. De igual manera, 
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se planteó como objetivos específicos: - Establecer la relación existente entre la 
dimensión significancia de la tarea de la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores obreros de una empresa contratista minera en 
Parcoy – La Libertad, 2021; - Determinar la relación existente entre la dimensión 
condiciones de trabajo de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en 
los trabajadores obreros de una empresa contratista minera en Parcoy – La 
Libertad, 2021; - Identificar la relación existente entre la dimensión reconocimiento 
personal/social de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los 
trabajadores obreros de una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 
2021; - Establecer la relación existente entre la dimensión beneficios económicos 
de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 2021. 
 
Se consideró como hipótesis general: Existe relación significativa positiva entre la 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en los trabajadores obreros de 
una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 2021. Del mismo modo, 
se planteó las hipótesis específicas: - Existe relación significativa positiva entre la 
significancia de la tarea de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional 
en los trabajadores obreros de una empresa contratista minera en Parcoy – La 
Libertad, 2021; - Existe relación significativa positiva entre las condiciones de 
trabajo de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 2021; - Existe 
relación significativa positiva entre el reconocimiento personal/social de la 
satisfacción laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores obreros de 
una empresa contratista minera en Parcoy – La Libertad, 2021; - Existe relación 
significativa positiva entre los beneficios económicos de la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional en los trabajadores obreros de una empresa contratista 




II. MARCO TEÓRICO 
En lo referente a la información sobre los antecedentes internacionales 
investigados respecto a las variables se menciona a: Hernández, et al. (2021) en 
su artículo de investigación, cuya finalidad fue confirmar la relación que existe entre 
compromiso en la organización con la variable rotación de personal. Estudio de tipo 
cuantitativo, correlacional, no experimental y transeccional, la muestra estuvo 
conformada por 238 trabajadores obreros del sector industria del estado de 
Tlaxcala - México. Se hizo uso del instrumento de los autores Meyer y Allen para 
compromiso y del cuestionario Ahr & Ahr con relación a la variable rotación de 
personal. Sus resultados lograron determinar una correlación positiva y alta entre 
las variables investigadas; concluyendo que los trabajadores comprometidos 
brindan mayores ventajas a la organización.  
Gelvez, et al. (2021) en su artículo, plantearon como objetivo: analizar la incidencia 
entre riesgo psicosocial y la satisfacción de los trabajadores en una empresa 
minera. Este estudio es de tipo cuantitativo y cualitativo; no experimental y 
correlacional, con un tamaño de muestra de 25 trabajadores del área operativa en 
una empresa del rubro minero en Colombia. Sus resultados mostraron que existe 
una relación significativa y alta entre las dos variables objeto de estudio; asimismo, 
concluye que los riesgos psicosociales son un problema de gran impacto para todos 
los trabajadores que genera insatisfacción laboral y daño económico a la 
organización.  
Guerrero, et al. (2021) en su estudio, plantearon como objetivo general: establecer 
de qué forma está relacionada la variable estilo de liderazgo con la satisfacción 
laboral y como incide en el compromiso organizacional. Este estudio fue 
cuantitativo, experimental y correlacional, con un tamaño de muestra constituida 
por 386 trabajadores del sector de servicios del Ecuador. Se hizo uso del 
cuestionario de Meyer y Allen para medir el compromiso con la empresa, el 
cuestionario de Paul Spector para satisfacción en el trabajo y el cuestionario MLQ 
para estilo de liderazgo. Sus resultados establecieron que el estilo de liderazgo y la 
satisfacción laboral influyen positivamente en el compromiso organizacional, de 
igual modo, se concluye que entre satisfacción laboral y compromiso organizacional 
también existe una relación significativa y positiva. 
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Freire, et al. (2020) en su estudio de investigación, establecieron como objetivo 
general, conocer el resultado del estrés en la satisfacción del talento humano. 
Estudio de tipo cuantitativo, correlacional, de corte transeccional, se utilizó un 
tamaño muestra constituida por 104 trabajadores pertenecientes a fábrica de 
productos químicos de Durán - Ecuador. Sus resultados lograron determinar que 
no existe correlación directa significativa, concluyendo en la existencia de una 
relación proporcional pero inversa entre las variables y se expresa de forma que 
cuando aumenta el nivel de estrés en los trabajadores, la satisfacción disminuye. 
Bohrt y Diaz (2018) en su artículo, establecieron como objetivo, establecer la 
influencia de la supervisión con el compromiso en la organización y la satisfacción 
laboral, su investigación de tipo cuantitativo, correlacional, transeccional, utilizando 
una muestra compuesta por 353 trabajadores de dos fábricas del rubro 
manufacturero en Bolivia. Se hizo uso para este estudio del cuestionario 
compromiso organizacional de Meyer y Allen, el cuestionario de Warr, Cook y Wall 
que mide satisfacción laboral y la escala desarrollada por Graen y Uhl-Bien para 
relación de intercambio supervisor-supervisado. Sus resultados lograron 
determinar y concluir que existe una elevada incidencia de la satisfacción laboral 
sobre el compromiso afectivo y normativo, pero no se halló incidencia sobre el 
compromiso de continuación.   
En lo referente a la información sobre los antecedentes nacionales investigados se 
tiene: Dávila, et. al (2021) en su estudio realizado plantearon como objetivo: 
establecer la existencia de una relación entre el clima de la organización y la 
variable satisfacción laboral en una industria ubicada en el departamento de Lima. 
La muestra estuvo constituida por 316 trabajadores. El presente artículo fue de 
enfoque cuantitativo, básica, no experimental, correlacional y transeccional. Se hizo 
uso de las herramientas de Sonia Palma, para clima y satisfacción laboral. Los 
resultados estadísticos permiten concluir la relación existente es positiva y 
significativa con respecto a las variables del estudio, por lo que concluyen 
determinando la importancia del ser humano como principal agente y su influencia 
que tienen en las organizaciones. 
Rios y Loli (2019) en su estudio se plantearon como objetivo, conocer la relación 
existente entre la variable justicia y compromiso organizacional. La investigación 
realizada por estos autores fue de enfoque cuantitativo, no experimental, 
7 
 
transeccional y correlacional, la muestra estuvo compuesta por 53 trabajadores del 
rubro minero en Peru y se hizo uso de la Escala de Colquitt para justicia 
organizacional y el cuestionario compromiso en la organización de Meyer y Allen. 
Los resultados muestran una relación existente de 0.229 entre ambas variables y 
además se concluye que si bien existe una correlación positiva baja la misma que 
no es de notoria significancia. 
Pérez y Campana (2019) en su investigación establecieron como objetivo general: 
identificar la relación existente entre sentido de pertenencia y satisfacción laboral 
en una empresa del rubro de telecomunicaciones, la muestra la conformaron 202 
colaboradores de una empresa de ese sector en Lima. El estudio fue de enfoque 
cuantitativo, correlacional, no experimental-transeccional. Hicieron uso de la escala 
de sentido de pertenencia de Herrera y de la escala satisfacción laboral, de Sonia 
Palma. Cuyos resultados obtenidos muestran la relación significativa y alta entre 
estas dos variables estudiadas, concluyendo que la sólida vinculación con la 
empresa podría facilitar que el trabajador logre una elevada satisfacción en lo 
laboral.   
Huerta, et. al. (2019) en su estudio de investigación como objetivo general 
plantearon: conocer la relación existente entre satisfacción laboral y desempeño 
laboral en los colaboradores de LSA Enterprises Perú SAC, cuyo tamaño de 
muestra estuvo compuesta por 80 trabajadores del sector pesquero en Carquín - 
Huacho. El estudio de tipo cuantitativo, no experimental, correlacional-
transeccional. Hicieron uso de la escala de Sonia Palma para satisfacción y la 
encuesta desempeño laboral. Los resultados demostraron la existencia de una 
significativa relación entre ambas variables, concluyendo que una elevada 
satisfacción laboral significa un mejor desempeño laboral. 
Bollet, et. al. (2018) en su estudio de investigación, cuyo objetivo principal planteado 
fue: conocer la relación existente entre las variables clima y satisfacción laboral de 
los trabajadores en la estación naval en Pucallpa. El estudio fue de tipo cuantitativo, 
correlacional y transeccional, utilizaron un tamaño de muestra de 64 trabajadores 
de la estación naval Pucallpa y se hicieron uso de las escalas elaboradas por Sonia 
Palma para las variables respectivamente. Los resultados permitieron concluir que 
existe una relación significativa y directa entre ambas variables estudiadas. 
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Desarrollamos a nivel teórico, la primera variable del presente estudio para 
comprender más a fondo la problemática de la investigación: Hoppock (1935) 
establece como satisfacción laboral a cualquier combinación de escenarios 
psicológicos, fisiológicos y ambientales que origina que un trabajador indique que 
se encuentra satisfecho con sus labores. De igual modo señalamos el concepto de 
Palma (2005), determinó que la satisfacción laboral, es producto de la experiencia 
perteneciente a una persona dentro de la organización, es el efecto que causa una 
organización en los trabajadores, respuesta que se muestra en sus resultados al 
desempeñarse mostrando destrezas en su área o puesto del trabajador. De tal 
manera que existen muchas expectativas, por parte de los trabajadores hacia su 
organización ya sean de forma económica o afectiva- emocional. 
Spector (2002), define que la satisfacción laboral genera importantes 
características vinculadas a los trabajadores y las empresas, que va desde el 
desempeño del trabajador hasta la salud y disfrute de muchos años de vida. Plantea 
su estudio de la satisfacción laboral en dos únicos factores: la experiencia del 
trabajador y la huella que genera en la organización.  
Newstrom (2011), indica que el concepto de satisfacción relacionada al trabajo es 
el conjunto de sentimientos y emociones buenos y malos que tienen los 
trabajadores hacia sus tareas desarrolladas en la empresa. 
Chiavenato (2011), establece que la satisfacción en el trabajo está ligada al 
desempeño y al factor clima organizacional. Esta se encuentra definida de acuerdo 
a los grados de satisfacción del trabajador, y en la cual coadyuva el clima existente 
del ambiente laboral en el normal desempeño de los trabajadores con relación a los 
resultados.  
Dentro de las teorías relacionadas a la variable satisfacción laboral, se tiene: 
Happock (1935), efectuó la primera investigación sobre satisfacción laboral, que 
estableció diferencias interpersonales y grupales, además de diferencias 
significativas en diversos grados de satisfacción y en relación al nivel de 
profesionalización y a la clase de tareas que desempeñaban los trabajadores. 
Happock sólo estableció variables externas en la satisfacción laboral. 
Schaffer (1953) desarrolla su teoría en la realización de necesidades y considera 
dentro de esta, variables internas que no se encontraban en relación con el trabajo, 
sino propias del mismo trabajador. Esta teoría comprende doce necesidades 
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básicas con diferencias interpersonales, donde la insatisfacción laboral genera en 
el trabajador un estado de tensión, o de satisfacción laboral ante la ausencia de 
tensión. 
Maslow (1955) establece la jerarquía de necesidades humanas, que contienen 
diversos factores que inciden en la satisfacción de las cinco necesidades básicas y 
que sirvió como insumo para la teoría de satisfacción en el trabajo de Herzberg, 
Mausner & Snyderman (1959), que determinaron que no inciden todos los 
elementos en la satisfacción laboral, puesto que las necesidades consideradas las 
más esenciales solo generan insatisfacción sino son conseguidas. 
Porter y Lawler (1968), postularon su teoría de las expectativas y determinaron que 
las capacidades humanas, percepciones y rasgos miden la influencia entre 
esfuerzo realizado y el desempeño laboral se encuentra medida por dichas 
percepciones y rasgos, lo que implica que mejorando solo el factor de desempeño 
laboral no se genera una mayor satisfacción. Del mismo modo, establecieron que 
la naturaleza de la tarea y la percepción de equidad de las recompensas si influyen 
en la motivación personal. 
Locke y Latham (1990) determinan que la satisfacción laboral la componen diversas 
dimensiones: supervisión de la tarea, compañeros laborales, salario o jornal, 
probabilidades de ascender y labores a realizar. 
Quarstein et al. (1992) en su teoría de eventos situacionales, determinan 
satisfacción laboral son producto de las reacciones de índole emocional ante la 
situación con la que se encuentra el trabajador en su organización; asimismo esta 
teoría establece que satisfacción  laboral está establecida por las clases y sucesos 
situacionales ocurridos, las clases definidas por las condiciones de trabajo, salarios, 
ascenso, políticas y objetivos; mientras que los sucesos son etapas no 
completamente evaluadas, sino que se manifiestan cuando el trabajador ocupa 
dicha posición en la empresa. 
Dawis (1994) en su teoría de ajuste en el trabajo, sostuvo que la satisfacción de los 
trabajadores son producto de la relación favorable entre los valores, necesidades y 
aspiraciones en el ambiente laboral y lo que se obtiene por realizar dichas tareas 
que generan en el trabajador satisfacción, mientras que la no correspondencia de 
estas genera “insatisfacción”. 
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(Krausert, 2009), en su teoría del desempeño laboral, sostuvo que es el pilar para 
la toma de decisiones de beneficios económicos, dotación y desarrollo de personal 
y que es muy importante en las organizaciones ya que va a consolidar el momento 
actual y futuro de la misma. Estas teorías de desempeño laboral difieren entre cada 
trabajador y no se ajustan a los criterios de desempeño que diseñan las 
organizaciones para evaluar el desempeño. En resumen, una correcta evaluación 
que mida desempeño laboral implica el logro de objetivos en la organización. 
De igual modo a nivel teórico, desarrollamos la segunda variable del presente 
estudio para comprender más a fondo la problemática del estudio: Según los 
autores Meyer y Allen (1991) definen que el compromiso en la organización, como 
el vínculo existente entre un trabajador con una organización, identificación e 
involucramiento que es distinguido por sus convicciones, confianza que siente hacia 
la empresa donde labora. Asimismo, están los lazos emocionales que se forman 
con las personas, y los económicos con la organización los cuales incentivan a 
lograr los objetivos de una empresa visión y misión. 
Porter y Lawler (1968) la definen como el anhelo de ejecutar denodados esfuerzos 
en bienestar de la empresa, con el máximo deseo de mantenerse en la organización 
y colaborar con el logro de los objetivos, metas y valores. 
Porter et. al. (1974) determinan al compromiso por parte de los trabajadores como 
una fuerza que conlleva a la identificación del trabajador con su organización, la 
misma que se basa en los vínculos adquiridos, y que se desarrolla a través de las 
percepciones y rasgos personales, obteniendo como consecuencia la lealtad, que 
influyen en el ejercicio de sus labores orientado al logro de las metas y a la 
prosperidad empresarial. 
Varona (1993) define el compromiso organizacional a la responsabilidad que se 
implanta al interior del propio trabajador y lo potencia a realizar un mayor y mejor 
esfuerzo por lograr trabajo correcto. 
Arciniega (2002) definió como “compromiso organizacional” a un conjunto de 
vínculos, emociones y lazos, los cuales permiten que un trabajador se mantenga 
ligado a una empresa en particular. 
Hellrieger, D. y Slocum, J. (2009), definen el compromiso organizacional como la 
fortaleza y cooperación del colaborador, la forma de identificarse 
complementándose con los resultados satisfactorios y el cumplimiento de los 
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objetivos y metas trazadas por la organización realizando un trabajo elocuente y 
mostrando las ganas de permanecer dentro de la empresa. 
Robbins y Judge (2009), determinan que el compromiso en la organización es la 
etapa donde el sujeto se siente reconocido por parte de la organización, 
cumpliéndose así sus objetivos personales trazados la misma que diferencia a los 
sentimientos que el individuo desarrolla hacia su trabajo, son diferentes a los 
sentimientos que desarrolla por su empresa. 
Newstrom (2011) determina al compromiso en la organización al nivel en que el 
sujeto se compenetra con la empresa y anhela continuar colaborando eficazmente 
dentro de la misma. De igual modo, indican que este compromiso es 
frecuentemente más sólido en los colaboradores que llevan muchos años 
brindando sus servicios en una organización, en los que han vivido un éxito 
personal en la empresa y en quienes laboran con un grupo de trabajadores que se 
encuentran comprometidas.  
Polo et. al. (2017) sobre el compromiso en la organización indicaron que este es un 
factor muy importante dentro de la psicología organizacional la cual se centra en 
los lazos que se construyen y fortalecen, influyendo como esencia de la 
identificación del trabajador la cual trae como resultado el compromiso en la 
organización.  
Dentro de las teorías relacionadas a la variable compromiso organizacional se 
tiene: Becker (1960) en su teoría de las pequeñas inversiones, determina que un 
individuo por una decisión personal se compromete, lo que hace que aporte su 
esfuerzo, con el fin de obtener beneficios de su empresa como puede ser la 
jubilación o un seguro de desempleo por el periodo de trabajo caso contrario sería 
un verdadero problema la pérdida del empleo, es así como se establece el 
compromiso  con la empresa en torno a sus acciones, esto se debe entender como 
persistencia conductual, toda vez que el compromiso conductual realizado bajo 
unas condiciones particulares del trabajador, afecta su decisión de permanecer en 
la empresa. 
Meyer y Allen (1991) concluyeron en su “teoría tres componentes” que compromiso 
organizacional está reflejado en tres importantes áreas: el compromiso observado 
como un reflejo del patrón afectivo hacia la empresa donde pertenece el individuo, 
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el reconocimiento de los costes vinculados con el desamparo de la organización y 
el deber que obliga seguir dentro de la organización. 
Para el manejo teórico de la variable satisfacción laboral se va a sostener en el uso 
de la escala satisfacción laboral de Sonia Palma (2005) que utiliza la “teoría de los 
dos factores” o también llamada “Teoría de Higiene-Motivacional” de Herzberg 
(1959), la cual demuestra que la existencia de algunos elementos o factores 
presentes en el trabajo se encuentran vinculados a la satisfacción laboral y por ende 
la ausencia de estos elementos asociados a la insatisfacción laboral. Los elementos 
motivacionales solamente pueden prever o eludir la insatisfacción en el trabajo, 
empero, no pueden determinar la satisfacción laboral ya que esta condición podría 
estar definida por los factores de higiene. Los elementos motivacionales 
comprenden: reconocimiento a los logros obtenidos, mayor responsabilidad, la 
labor interesante, la ocasión de destacar y desempeñarse según sus fortalezas. 
Los factores de higiene contemplan la satisfacción con el sueldo o salario, con la 
participación positiva en la acción de tomar decisiones dentro de la empresa, con 
el trato por miembros de la organización, con el ámbito físico de trabajo, con las 
personas encargadas de la supervisión, con los beneficios en temas de formación 
o promoción, las políticas de la empresa y con las prestaciones sindicales.  
La escala de satisfacción laboral, comprende 4 dimensiones: - Significación de la 
tarea, condición para realizar el trabajo en función a competencias orientadas que 
logren un sentido de realización, esfuerzo, igualdad, y/o colaboración; - 
Condiciones de Trabajo, la cual conlleva a la valoración de las labores realizadas 
en relación a la existencia de factores o elementos  normativos que reglamentan la 
actividad en el ambiente de trabajo; - Reconocimiento personal/social, consistente 
en la capacidad evaluadora de las funciones en relación al reconocimiento propio 
del trabajador o de individuos vinculados al ambiente laboral, y en función a los 
logros obtenidos en el ambiente de trabajo o por el resultado favorable de estos 
logros; y - Beneficios Económicos, condición de realizar el trabajo en relación a 
temas remunerativos o la aplicación de incentivos económicos como resultado del 
esfuerzo realizado para cumplir con la tarea asignada. 
De igual modo, para el manejo teórico de la segunda variable, se utilizó el 
cuestionario de compromiso organizacional elaborado por Meyer y Allen (1991), 
que se presenta con el modelo basado en su “teoría tres componentes” del 
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compromiso en las organizaciones, teoría propuesta por los mismos autores y que 
comprende las dimensiones: - compromiso afectivo, que se caracteriza por los 
vínculos de carácter emocional que genera el trabajador hacia la empresa, en la 
que tomar la decisión de permanecer en ella se basa en dicho apego emocional; - 
compromiso normativo, el cual muestra el trabajador al momento de  una obligación 
moral para continuar dentro de la misma ya que es lo correcto (Meyer y Herscovitch, 
2001); y, - compromiso de continuidad, por la cual los trabajadores deben 
permanecer dentro de la organización, ya que el salir de ella representaría un costo 
que lo afectaría pero que ante una posibilidad de salir de ella lo harán sin dudarlo 






3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo 
Básica, y está orientada a buscar un entendimiento más amplio por medio de acción 
de comprender las características esenciales de los fenómenos, de los eventos que 
se observan o de las relaciones que determinan los organismos (CONCYTEC, 
2018) ya que para su desarrollo de la teoría conceptual se basa en conocimientos 
sobre satisfacción laboral y compromiso organizacional. 
Diseño 
Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) determinan que el modelo descriptivo – 
correlacional, tiene como objeto principal especificar las propiedades y 
características, así como buscar la repercusión y los valores en que se muestran 
una o más variables con el objeto de establecer el grado/nivel de relación entre 
ellas. 
De acuerdo a la naturaleza del problema y los objetivos formulados, es de tipo 
cuantitativo y descriptivo – correlacional; es descriptiva, debido a que comprende 
la descripción y diagnóstico de las variables estudiadas y, correlacional, porque 
permite cuantificar el nivel de relación existente de las mismas. 
Kerlinger F. y Lee H. (2002) refieren que, un estudio de tipo no experimental, no 
manipula variables o asigna al azar a los sujetos, estos son observados en un 
escenario natural, sin modificar las condiciones. Es de diseño no experimental, 
transversal, porque trabajó con un solo grupo de trabajadores en un momento 
determinado, aplicando dos cuestionarios/escalas, y recolectando datos para 
determinar de qué forma se correlacionan las variables estudiadas en los 
trabajadores obreros de una contratista minera. 
 






     Y 
 




M = Trabajadores obreros, de una empresa contratista minera en Parcoy – 
La Libertad. 
X = Medición variable 1 
Y = Medición variable 2 
r = Correlación entre variables: X e Y 
3.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Satisfacción laboral, que viene a ser el resultado emocional que se 
genera en el trabajador ante las características del trabajo (Judge y Larsen, 2001), 
operacionalizamos la variable que comprende las dimensiones: Significación de la 
Tarea, mediante el indicador (cumplimiento del trabajo) y que comprende los ítems: 
3, 4, 7, 13, 18, 22, 25 y 26; Condiciones de Trabajo, mediante el indicador (ambiente 
físicos de trabajo) y que comprende los ítems: 1, 8, 12, 14, 15, 17, 20 y 23; 
Reconocimiento personal/social, mediante el indicador (trato interpersonal) y que 
comprende los ítems: 6, 10, 11, 19, 21, 24 y 27; Beneficios Económicos, mediante 
el indicador (Salarios) y que comprende los ítems: 2, 5, 9 y 16. El instrumento tiene 
enunciados positivos los cuales son: 1, 3, 4, 7, 8, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 
22, 23, 25, 26 y 27, del mismo modo cuenta con enunciados en negativo, los cuales 
son: 2, 5, 6, 10, 11, 12, 13, 17, 19 y 24. Del mismo, cada dimensión cuenta con 
puntuaciones que se determinan por 5 niveles: “muy satisfecho”, “satisfecho”, 
“promedio”, “insatisfecho y “muy insatisfecho”. 
 
Variable 2: Compromiso Organizacional, que viene a ser la condición psicológica 
que influye en la relación del trabajador y su organización (Meyer y Allen, 1991), 
operacionalizamos la variable que comprende las dimensiones: “compromiso 
afectivo”, mediante el indicador (pertenencia a la organización) y que comprende 
los enunciados: 1, 2 3, 4, 5 y 6; “compromiso continuidad”, mediante el indicador 
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(opciones laborales) y que comprende los enunciados: 7, 8, 9, 10, 11, 12; 
“compromiso normativo”, mediante el indicador (evaluación de permanencia) y que 
comprende los enunciados: 13, 14, 15, 16, 17 y 18. El instrumento tiene enunciados 
positivos los cuales son: 1, 2, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 15, 16, 17 y 18, del mismo 
modo cuenta con enunciados en negativo, los cuales son: 3, 4, 5 y 13. Del mismo, 
cada dimensión cuenta con puntuaciones que se determinan por 3 niveles: “fuerte”, 
“moderado” y “débil”. 
3.3. Población, unidad de análisis  
Población  
El presente estudio consideró como población a la categoría obreros de la empresa 
contratista minera y que consta de 133 trabajadores, cuyas edades oscilan de 18 a 
55 años, y se trata de población netamente masculina. 
Unidad de análisis  
Ñaupas, et. al. (2005) definen a las unidades de análisis en una investigación a 
aquellas que tienen características similares y que se encuentran en un ámbito 
determinado. En esta investigación la unidad de análisis lo configura un trabajador 
que trabaja en socavón (interior mina) cuyas principales funciones son las de 
desatar rocas, perforar, realizar los disparos utilizando material explosivo y acarrear 
mineral o desmonte; de igual manera, tiene la condición de obrero en la empresa 
contratista. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
El estudio seleccionó dos instrumentos que nos permiten evaluar la problemática 
de la investigación:   
Ficha Técnica: Satisfacción Laboral (Variable Independiente): 
Nombre   : Escala Satisfacción Laboral (SL-SPC) 
Autora    : Sonia Palma Carrillo 
Procedencia   : Perú 
Año    : 2005 
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ítems    : 27 
Forma de administrar :  Individual - colectiva    
Escala medición  : Ordinal, tipo Likert 
Duración   : 15 minutos en hojas impresas 
Grupo de aplicación  :  trabajadores con vínculo laboral de dependencia. 
Reseña histórica 
Palma (2005) instrumento que otorga un diagnóstico general en la actitud frente a 
las labores realizadas por el trabajador, y advierte si dicha condición es aceptable 
o no aceptable por el trabajador en el desempeño de su labor. Se basa en la teoría 
higiene-motivacional de Herzberg, dicho instrumento fue creado utilizando una 
población de trabajadores peruanos. 
 
Consigna de aplicación: 
A continuación, se presenta una serie de opiniones que debe usted responder 
marcando con un aspa (X) la alternativa o enunciado que considere correcta: TA) 
Totalmente en acuerdo, A) De acuerdo, I) Indeciso, D) En desacuerdo y TD) 
Totalmente desacuerdo. 
 
Calificación del instrumento: 
Corresponde una puntuación de 1 a 5 puntos para las formulaciones negativas y 
de forma inversa para las formulaciones positivas. Luego, se obtiene el resultado 
final sumando directamente para cada una de las dimensiones y posteriormente 
obtener el puntaje total que van desde 27 a 135, para su posterior interpretación. 
Propiedades psicométricas de origen: 
 
Este instrumento fue sido diseñado en territorio peruano la misma que posee 
validez utilizando el análisis factorial con la aplicación del test de Kaiser y MyerOlkin 
obteniéndose un valor de 0.852; posee una confiabilidad definida utilizando el 
método de consistencia interna por el coeficiente alfa Cronbach, la cual otorgó un 





Propiedades psicométricas peruanas 
En Perú, Rivera (2020), aplicó una prueba piloto al instrumento en la investigación 
a 50 trabajadores en una empresa en Pachamacac. Según la validez del constructo 
que fue medida por el coeficiente de Aiken se obtuvo un valor de 1,00. De igual 
modo, se estableció la confiabilidad de este instrumento mediante el índice Alfa 
Crombach alcanzando un valor de 0.831, que indica una alta confiabilidad. 
 
Ficha Técnica: Compromiso Organizacional (Variable Dependiente): 
Nombre   :  Cuestionario compromiso organizacional 
Autores   :  Meyer y Allen 
Origen    : Estados Unidos  
Año    :  1993 
Administración  :  Individual o colectiva 
Escala de medición  : Ordinal, tipo Likert 
Forma de aplicar  :  Colaboradores con vínculo laboral dependiente  
Duración   :  Aprox. 20 - 30 minutos 
Ítems    :  18  
Reseña histórica 
Meyer y Allen (1984) inicialmente desarrollaron dos dimensiones para cuantificar el 
compromiso en las organizaciones: 1) “afectivo” y 2) “compromiso continuo”. Años 
más tarde, incluyeron una dimensión a la que denominaron “compromiso 
normativo” (Allen y Meyer, 1990). El primer cuestionario, en su primera versión 
contenía 24 afirmaciones, que abarcaba las 3 dimensiones (afectivo-continuo-
normativo), luego de varias revisiones, los autores modificaron el número de ítems 
de su instrumento estableciéndolo en 18 ítems, permaneciendo sus tres 
dimensiones. El instrumento fue traducido y utilizado con sus ítems originales en 
Lima, Perú por Figueroa (2016). 
Consigna de aplicación 
Usted tiene que expresar el grado o nivel de acuerdo o desacuerdo en cada una de 
las afirmaciones, usando una escala de 7 puntos, donde: 1) Totalmente en 
desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Levemente en desacuerdo, 4) Ni de acuerdo ni 
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en desacuerdo, 5) Levemente de acuerdo, 6) De acuerdo, 7) Totalmente de 
acuerdo. 
Calificación del instrumento: 
Corresponde una puntuación de 1 a 7 puntos para las formulaciones positivas y de 
forma inversa para las formulaciones negativas. Luego, se obtiene el resultado final 
sumando directamente para cada una de las dimensiones y posteriormente obtener 
el puntaje total que van desde 18 a 126, para su posterior interpretación. 
 
Propiedades psicométricas de origen: 
Para cuantificar la validez de constructo se hizo uso del análisis factorial 
exploratorio con rotación Oblimín y resultó la validez de las 3 dimensiones. Los 
índices de consistencia interna que se obtuvieron fueron .79 para el compromiso 
afectivo, .77 para el compromiso continuo y .72 para el compromiso normativo. Lo 
que confirma la consistencia de la prueba (Arciniega & González, 2006). 
 
Propiedades psicométricas peruanas 
En Perú, Figueroa (2016) tradujo el instrumento en la investigación a 508 
trabajadores públicos de La Libertad. Según la validez del constructo utilizando el 
Item-test corregido se demostró correlación directa y significativa alcanzando 
puntajes, las mismas que fluctuaron entre .168 y .628. Asimismo, mediante el uso 
del análisis factorial confirmatorio se obtuvieron valores en los índices de bondad 
de ajuste que van desde 0.644 a .0681. De igual modo, se estableció la confiabilidad 
de este instrumento mediante el índice Alfa Crombach con la que se obtuvo valores 
para las dimensiones: Afectivo de .748, Continuidad de .746 y Normativo de .704. 
3.5. Procedimientos 
Se seleccionó los instrumentos adecuados para cuantificar las variables, luego se 
envió la solicitud a los autores para que nos brindaran la autorización de su uso. De 
igual manera, se solicitó la autorización respectiva a la empresa a fin de aplicar los 
instrumentos en el centro de trabajo, posteriormente se explicó a cada uno de los 
participantes que son libres de participar en este estudio, una vez aplicados los 
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instrumentos, los resultados obtenidos fueron trabajados en una base de datos a 
fin de proceder con su análisis y posterior interpretación de resultados. 
3.6. Métodos de análisis de datos 
Para realizar el cálculo de los datos, se empleó el programa estadístico SPSS 26, 
aplicando la prueba de Shapiro-Wilk para analizar la normalidad, posteriormente, 
para establecer la correlación entre las variables se hizo uso del coeficiente de 
correlación de Spearman toda vez que en el par de variables a correlacionar no 
existe presencia de normalidad. 
3.7. Aspectos éticos 
El presente estudio tuvo en consideración los principios establecidos: Código de 
ética Profesional del Psicólogo peruano, Código de ética y deontología del Colegio 
Profesional de Psicólogos, de igual modo, se consideró los principios éticos de los 
psicólogos y códigos de conducta de la American Psychological Association (APA). 
Esta investigación implica tener el acreditado consentimiento informado de los 
colaboradores que participaron, y que además privilegia y respeta los derechos 
fundamentales de los mismos, entre ellos, la privacidad de sus datos personales y 
su participación voluntaria en el estudio. Dentro de los aspectos éticos que se 
tuvieron en cuenta fueron: el Principio de Autonomía, respetando la libre decisión 
de los trabajadores de participar en la investigación; el Principio de Beneficencia, 
toda vez que la presente investigación busca el bien del trabajador. Principio de no 
maleficencia, en la que la participación del trabajador en ningún caso causó daño 
físico ni psicológico al participante; el Principio de Justicia, tratando a todos los 
participantes de manera equitativa y respeto y Principio de Confidencialidad, en la 
que toda la información recabada no podrá ser divulgada o compartida sin solicitar 




Tabla 1  
 






Muy satisfecho 2 1.5 
Satisfecho 36 27.1 
Promedio 93 69.9 
Insatisfecho 2 1.5 
Muy insatisfecho 0 .0 
Total 133 100.0 
 
En la tabla 1 y anexo 10 se observa y analiza la distribución de las frecuencias y 
porcentajes correspondiente a satisfacción laboral, de tal modo se aprecia que 
prevalece el nivel medio (69.9%) seguido del nivel satisfecho (27.1%), y en los 


















f % f % f % f % 
“Muy satisfecho” 20 15.0 2 1.5 0 .0 0 .0 
“Satisfecho” 96 72.2 35 26.3 14 10.5 0 .0 
“Promedio” 10 7.5 71 53.4 78 58.6 2 1.5 
“Insatisfecho” 7 5.3 25 18.8 37 27.8 47 35.3 
“Muy 
insatisfecho” 
0 .0 0 .0 4 3.0 84 63.2 




En la tabla 2 y anexo 11 se observa y analiza la distribución de las frecuencias y 
porcentajes según el nivel en las dimensiones de satisfacción laboral, de tal manera 
que, en la dimensión significancia de la tarea prevalece el nivel satisfecho (72.2%) 
seguido del nivel muy satisfecho (15%), en la dimensión condiciones de trabajo 
prevalece el nivel promedio (53.4%) seguido del nivel satisfecho (26.3%), en 
reconocimiento personal y/o predomina el nivel promedio (58.6%) seguido del nivel 
insatisfecho (27.8%), y en la dimensión beneficios económicos predomina el nivel 









Fuerte 23 17.3 
Moderado 91 68.4 
Débil 19 14.3 
Total 133 100.0 
 
En la tabla 3 y anexo 12 se observa y analiza la distribución de frecuencias y los 
valores porcentuales correspondientes a compromiso organizacional, de lo cual se 
observa una distribución predominante en el nivel moderado con un 68.4%, seguido 
del nivel fuerte 17.3%, finalmente se evidencia que el menor porcentaje se 










Pruebas de análisis normalidad según Shapiro-Wilk para las puntuaciones de los 
instrumentos de “satisfacción laboral” y “compromiso organizacional” 
Variables 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl p 
Satisfacción laboral .969 133 .004 
“Significancia de tarea” .917 133 .000 
“Condiciones trabajo” .983 133 .087 
“Reconocimiento personal – social” .988 133 .320 
“Beneficios económicos” .957 133 .000 
Compromiso organizacional .953 133 .000 
Nota: gl=grados libertad; p=valor de significancia estadística 
 
En la tabla 4 se analiza la distribución de los valores derivados de la aplicación de 
los instrumentos de las variables de estudio, de tal manera que, utilizando el 
programa estadístico SPSS versión 26 y aplicando la prueba de Shapiro-Wilk 
utilizada para contrastar la normalidad del par de variables estudiadas, se aprecia 
presencia de normalidad solo en las dimensiones “condiciones de trabajo” y 
“reconocimiento personal-social” (p>.05), y en el total de satisfacción laboral y en 
su dimensión significancia de la tarea, así como en compromiso organizacional la 
distribución no es normal (p<.05). De tal manera que, para establecer la correlación 
de las variables se hizo uso del coeficiente de correlación de Spearman (rho) debido 


























Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 133 133 
En la tabla 5 se evidencia correlación positiva y significativa de efecto medio entre 
satisfacción laboral con el compromiso organizacional (rho=.305**), dicha evidencia 
permite rechazar la hipótesis nula que postula que no existe correlación entre las 
variables de estudio, indicando de tal modo que, los participantes que se sienten 
satisfechos de modo general en la empresa donde laboral tienden a mostrarse en 






















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 133 133 
En la tabla 6, se observa la presencia de correlación positiva y significativa de efecto 
medio entre la dimensión significancia de la tarea con el compromiso organizacional 
(rho=.311**), tales hallazgos permiten rechazar la hipótesis nula que indica la 
inexistencia de correlación entre las variables, denotando de tal manera que los 
participantes que perciben una buena significancia con la tarea dentro de la 




















Sig. (bilateral) . .004 






Sig. (bilateral) .004 . 
N 133 133 
En la tabla 7 se aprecia presencia de relación positiva y significativa de efecto 
pequeño entre la dimensión condiciones de trabajo con el compromiso 
organizacional (rho=.245**), dicha evidencia permite rechazar la hipótesis nula que 
estima la inexistencia de relación entre las variables, indicando de tal manera que 
los participantes que tienen una buena percepción de las condiciones que se dan 
en su centro de labores suelen mostrar un buen compromiso para con la empresa 
donde ejercen sus funciones laborales. 
 
Tabla 8 














Sig. (bilateral) . .608 






Sig. (bilateral) .608 . 
N 133 133 
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En la tabla 8 se evidencia que la dimensión reconocimiento personal/social se 
relaciona de efecto trivial y en ausencia de significancia estadística con el 
compromiso organizacional (rho=-.045, p>.05), dichas evidencias permiten aceptar 
la hipótesis nula que postula la inexistencia de correlación entre las variables, 
indicando así que el compromiso organizacional que ellos muestran en la empresa 



















Sig. (bilateral) . .225 






Sig. (bilateral) .225 . 
N 133 133 
En la tabla 9 se evidencia que la dimensión beneficios económicos se correlaciona 
positivamente de efecto pequeño y en ausencia de significancia estadística con el 
compromiso organizacional (rho=.106, p>.05), dichas evidencias permiten aceptar 
la hipótesis nula que establece la no existencia de correlación entre las variables, 
indicando así que el compromiso organizacional que muestran los participantes 
para con la organización funciona en cierto modo independiente de la percepción 








El objetivo general del estudio planteado fue la de establecer la relación existente 
entre las variables satisfacción laboral y compromiso organizacional, los resultados 
obtenidos permitieron confirmar que existe una relación significativa positiva entre 
estas, resultado que es coincidente con el objetivo del estudio realizado por Huerta 
(2019), quien determinó una correlación significativa positiva entre satisfacción y 
desempeño laboral. Según la teoría de eventos situacionales (Quarstein et al., 
1992), en la que determinan que la satisfacción laboral es producto de las 
reacciones emocionales ante las diferentes situaciones con la que se encuentra el 
trabajador en su organización; asimismo esta teoría establece que la satisfacción 
en el ámbito laboral está comprendida por las clases y eventos situacionales 
ocurridos y están definidas por las condiciones de trabajo, salarios, ascensos, y 
objetivos; mientras que los eventos son etapas no evaluadas previamente, que se 
manifiestan cuando el trabajador ocupa dicha posición en la empresa. 
 
Con relación al primer objetivo específico se logró establecer relación significativa 
y forma positiva entre la dimensión significancia de la tarea de la satisfacción laboral 
y el compromiso organizacional, resultado que se corrobora con el estudio de 
Huerta (2019), conforme a la teoría de ajuste en el trabajo, Dawis (1994), en la cual 
determina que la satisfacción en el ambiente de trabajo es producto de la relación 
favorable entre las necesidades, valores y aspiraciones en el ambiente laboral y lo 
que se obtiene por realizar dichas tareas que generan en éste satisfacción. Los 
resultados muestran que las actividades y tareas realizadas por los trabajadores 
obreros genera un mayor sentido de compromiso a hacia la empresa. 
 
Con relación al segundo objetivo específico planteado se determinó la relación 
significativa y positiva media entre la dimensión condiciones de trabajo de la 
satisfacción laboral y el compromiso organizacional, resultado que coincide la 
investigación de Perez y Campana (2019), conforme a la teoría de 2 factores, 
Herzberg (1959), en la cual determina que la existencia de algunos elementos o 
factores presentes en el trabajo se encuentran vinculados a la satisfacción laboral. 
Los resultados muestran que las condiciones de laborales son un pilar fundamental 
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en los trabajadores obreros generándose un mayor compromiso con la 
organización. 
 
Con relación al tercer objetivo específico no se logró establecer relación significativa 
y positiva entre la dimensión reconocimiento personal/social de la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional, resultado que difiere con el estudio de Rios 
y Loli (2019), en la que se encontró correlación significativa baja entre su variable 
1 y el compromiso organizacional, según la teoría de los 3 componentes elaborado 
por Meyer y Allen (1991) refieren, al “compromiso afectivo”, como el vínculo 
emocional que se genera en un trabajador para con su organización, que lo impulsa 
a permanecer en la empresa tomando o apegándose a su factor emocional. 
 
Con relación al cuarto objetivo específico, no se estableció relación significativa 
entre la dimensión beneficios económicos de la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional, resultado que coincide con el estudio de Rios y Loli (2019), en la 
que no encontró correlación significativa entre su variable 1 y el compromiso 
organizacional, según la teoría del desempeño laboral (Krausert, 2009), quien 
sostuvo que desempeño es el pilar fundamental para la toma de decisiones de 
beneficios económicos, dotación y desarrollo personal y que es muy importante en 
las organizaciones ya que va a fortalecer y consolidar el momento actual y futuro 
de la misma. 
 
Dentro de la relevancia de la investigación se resalta las concepciones teóricas 
encontradas en referencia a las dos variables estudiadas. Por otro lado, se han 
tenido particularidades que se presentaron en el desarrollo de investigación dentro 
de lo que podemos señalar emergencia sanitaria en la que se encuentra el Perú y 
el resto de países del mundo debido a la pandemia por COVID-19 y que pudo 
influenciar en los trabajadores y los resultados obtenidos. Otro aspecto muy 
importante y no considerado en este estudio es la denominada deseabilidad social 
de los trabajadores, donde existe la probabilidad de distorsión en las respuestas de 
las encuestas o cuestionarios con el fin de no verse perjudicado u observados en 
su empresa (Salgado, 2005). Es por esta razón y por las particularidades 





Primera.- Existe una relación significativa media y directa entre las variables 
investigadas en los trabajadores obreros de la empresa contratista minera en su 
unidad Parcoy (r=0,305), lo que significa que los trabajadores que se encuentran 
satisfechos tienden a sentir mayor compromiso con la organización. 
Segunda.- Se demostró el objetivo específico 1 al encontrarse correlación positiva 
de efecto medio entre la dimensión significancia de la tarea de la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores obreros de la empresa 
contratista en su unidad Parcoy (r=0,311), esto significa un mayor conocimiento de 
los procesos para el cumpliendo de sus labores dentro de la organización. 
 
Tercera. - Se cumplió con el objetivo específico 2 al demostrar que existe relación 
positiva de efecto pequeño en la dimensión condiciones de trabajo de la 
satisfacción laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores obreros de 
la empresa contratista en su unidad Parcoy (r=0,245), lo que significa que existen 
una percepción positiva de las condiciones de trabajo generando por lo tanto un 
mayor compromiso organizacional.  
 
Cuarta.- Con relación al objetivo específico 3 no se encontró correlación entre la 
dimensión reconocimiento personal/social y el compromiso organizacional en los 
trabajadores obreros en la empresa contratista en su unidad Parcoy (r=-0,045), lo 
que significa que no existe una percepción positiva del reconocimiento por parte del 
trabajador en relación a su compromiso organizacional.  
  
Quinta.- Con respecto al objetivo específico 4 no se encontró correlación entre la 
dimensión beneficios económicos y el compromiso organizacional de los 
trabajadores obreros en la empresa contratista en su unidad Parcoy (r=106), lo que 
significa que no existe una apreciación positiva de los beneficios económicos 







Se consideran las siguientes recomendaciones:  
 
- Desarrollo de programas de capacitaciones en nuevas estrategias de 
extracción de mineral y orientación a los trabajadores obreros para optimizar 
su desempeño laboral. 
 
- Contar con un sistema de evaluación de personal bajo la responsabilidad de 
RR.HH.  
 
- Proponerles mantener y incentivar excelentes relaciones con los 
trabajadores, las organizaciones sindicales y la comunidad en general. En el 
fondo, todo esto significa crear todas las condiciones para aumentar el nivel 
de satisfacción y compromiso. 
 
- Fidelización al trabajador para lograr que se identifique con la organización, 
y asimismo que comprenda la importancia del trabajo que realiza.  
 
- Utilización de este estudio como base para incentivar la investigación de las 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
PROBLEMA 
GENERAL 
OBJETIVOS HIPOTESIS GENERAL VARIABLES MÉTODO 
¿Cuál es la relación 
entre la satisfacción 
laboral y compromiso 
organizacional en los 
trabajadores obreros 
de una empresa 
contratista minera en 
Parcoy – La Libertad, 
2021? 
Establecer la relación existente entre 
satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista 
minera en Parcoy – La Libertad, 2021 
Existe relación significativa positiva entre la 
satisfacción laboral y compromiso 
organizacional en los trabajadores obreros 
de una empresa contratista minera en 
Parcoy – La Libertad, 2021 
Variable 1: 
Satisfacción 







































OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 
a) Establecer la relación existente entre la 
dimensión significancia de la tarea de la 
satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista 
minera en Parcoy – La Libertad, 2021 
a) Existe relación significativa positiva entre 
la significancia de la tarea de la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional en 
los trabajadores obreros de una empresa 
contratista minera en Parcoy – La Libertad, 
2021 
b) Determinar la relación existente entre la 
dimensión condiciones de trabajo de la 
satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista 
minera en Parcoy – La Libertad, 2021 
b) Existe relación significativa positiva entre 
las condiciones de trabajo de la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional en 
los trabajadores obreros de una empresa 
contratista minera en Parcoy – La Libertad, 
2021 
c) Identificar la relación existente entre la 
dimensión reconocimiento personal/social 
de la satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista 
minera en Parcoy – La Libertad, 2021 
c) Existe relación significativa positiva entre 
el reconocimiento personal/social de la 
satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores obreros 
de una empresa contratista minera en 
Parcoy – La Libertad, 2021 
d) Establecer la relación existente entre la 
dimensión beneficios económicos de la 
satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores 
obreros de una empresa contratista 
minera en Parcoy – La Libertad, 2021 
d) Existe relación significativa positiva entre 
los beneficios económicos de la 
satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional en los trabajadores obreros 
de una empresa contratista minera en 








DIMENSIÓN INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 
La satisfacción laboral es el 
resultado emocional que se 
genera en el trabajador ante 
las características del trabajo 
(Judge y Larsen, 2001) 
Son 27 enunciados 
distribuidos en cuatro 
dimensiones, las 






“insatisfecho y “muy 
insatisfecho”. 
Significancia de Tarea Cumplimiento del trabajo 
3, 4, 7, 13, 18, 
22, 25 y 26 
Ordinal, tipo Likert:              
TA) Totalmente en 
acuerdo,            
A) De acuerdo,           
I) Indeciso,                   
D) En desacuerdo y                              
TD) Totalmente 
desacuerdo. 
 Condiciones de 
Trabajo 
Ambiente físicos de 
trabajo 
1, 8, 12, 14, 15, 




6, 10, 11, 19, 21, 
24 y 27 
Beneficios Económicos Salarios  2, 5, 9 y 16 
El compromiso organizacional 
es la condición psicológica 
que influye en la relación del 
trabajador y su organización 
(Meyer y Allen, 1991) 
El cuestionario 
comprende factores 
que evalúan la 
percepción del 
trabajador en relación 
a su ambiente de 
trabajo. El instrumento 
cuenta con 18 
enunciados 
distribuidos en tres 








Pertenencia a la 
organización 
1, 2, 3, 4, 5, 6 Ordinal, tipo Likert:  
1) Totalmente en 
desacuerdo,  
2) En desacuerdo,  
3) Levemente en 
desacuerdo,  
4) Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo,  
5) Levemente de 
acuerdo, 
 6) De acuerdo, 















Anexo 3: Instrumentos de evaluación 
ESCALA DE OPINIONES SL-SPC  




 Sexo: Masculino  Femenino 
Área de trabajo  Cargo que ocupa  Fecha  
 
Instrucciones: A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al 
trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su 
opinión marcando con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. 
No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones. 
 
TOTAL ACUERDO TA 
DE ACUERDO A 
INDECISO I 
EN DESACUERDO D 




A I D T
D 
1 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización 
de mis labores. 
     
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
5 Me siento mal con lo que gano.      
6 Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.      
7 Me siento útil con la labor que realizo.      
8 El ambiente donde trabajo es confortable.      
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
10 La sensación que tengo de mi trabajo, es que me están explotando.      
11 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.      
12 Me disgusta mi horario.      
13 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      
14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.      
15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.      
16 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
17 El horario de trabajo me resulta incómodo.      
18 Me complace los resultados de mi trabajo.      
19 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido.      
20 En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo.      
21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      
22 Me gusta el trabajo que realizo.      
23 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 
diarias. 
     
24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas 
extras. 
     
25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
26 Me gusta la actividad que realizo.      
27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.      
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INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
Meyer y Allen (1993) 
 




Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan 
los sentimientos que las personas podrían tener acerca de la empresa u 
organización para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o 
Desacuerdo con cada afirmación. Seleccione su respuesta y trate de contestar sin 
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas 
correctas o incorrectas. Por favor sea sincero. 
1 Totalmente en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Levemente en desacuerdo 
4 Ni de acuerdo ni desacuerdo 
5 Levemente de acuerdo 
6 De acuerdo 
7 Totalmente de acuerdo 
 
N° Ítems 1 2 3 4 5 6 7 
1 
Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 
organización 
       
2 
En realidad siento como si los problemas de esta organización 
fueran los míos 
       
3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organización        
4 No me siento emocionalmente ligado a la organización        
5 No me siento como “parte de la familia” en esta organización.        
6 Esta organización tiene un gran significado personal para mí        
7 
Por ahora, permanecer en esta organización refleja tanto 
necesidad como deseo 
       
8 
Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, incluso si 
deseara hacerlo. 
       
9 
Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar la 
organización en la que trabajo ahora 
       
10 
Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta 
organización 
       
11 
Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, yo podría 
considerar trabajar en otro lugar 
       
12 
Una de las consecuencias negativas de dejar esta organización 
sería la escasez de otras alternativas disponibles 
       
13 No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo actual        
14 
Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organización 
ahora no sería lo correcto 
       
15 Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora        
16 La organización donde trabajo merece mi lealtad        
17 
No dejaría mi organización ahora porque tengo un sentido de 
obligación con las personas que trabajan conmigo 
       




Anexo 4: Carta de presentación de la escuela y autorización de la autora para 
































Anexo 5: Carta de presentación de la escuela y autorización de los autores para 
































Anexo 6: Carta de presentación de la escuela y autorización de la empresa donde 


























Anexo 8: Puntos de corte según el método de distribución por rangos para el 














Muy satisfecho 35 - 40 35 - 40 30 - 35 30 - 35 114 - 135 
Satisfecho 28 - 34 28 - 34 25 - 29 25 - 29 93 - 113 
Promedio 22 - 27 22 - 27 19 - 24 19 - 24 71 - 92 
Insatisfecho 15 - 21 15 - 21 14 - 18 14 - 18 50 - 70 
Muy 
insatisfecho 




Anexo 9: Puntos de corte según el método de distribución por rangos para el 
instrumento de compromiso organizacional 
 
Nivel Compromiso organizacional 
Fuerte 91 - 126 
Moderado 55 - 90 








































Muy satisfecho Satisfecho Promedio Insatisfecho Muy insatisfecho
54 
 





















Anexo 12: Distribución de porcentajes de la variable compromiso organizacional  
 
  
.0
10.0
20.0
30.0
40.0
50.0
60.0
70.0
Fuerte Moderado Débil
17.3
68.4
14.3
